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Andreas Schadauer/ Claudia Schäfer: Sozio-technologische AkteurInnen auf einem 
 angespannten Arbeitsmarkt. Diskriminierung und Online-Job-Plattformen (S. xxx–yyy)
Rassistische Diskriminierung bei der Suche nach neuen Angestellten ist in Österreich noch immer 
ein großes Problem. Auf einem angespannten Arbeitsmarkt stellt diese eine weitere Erschwernis 
und Hürde für die Arbeitssuchenden dar. Wir widmen uns in unserem Artikel diesem Thema unter 
besonderer Berücksichtigung des sozio-technologischen Charakters der Arbeitssuche. Zwei Fragen 
stehen im Zentrum unserer Arbeit: Inwieweit können bestimmte sozio-technologische Objekte, 
genauer Online-Job-Plattformen, die Arbeitssuche beeinflussen und prägen und in welchen 
Situationen können diese anti-diskriminatorische Impulse setzen? Aufbauend auf qualitative 
Interviews mit Arbeitssuchenden skizzieren wir sieben Situationen, in denen durch bestimmte 
Designentscheidungen Online-Job-Plattformen einen Unterschied machen und Diskriminierung 
zumindest erschweren können.
Schlagworte: Diskriminierung, Arbeitssuche, sozio-technologische AkteurInnen, Rassismus, 
 qualitative Forschung
Andreas Schadauer/ Claudia Schäfer: Socio-technological Actors on a Tense Labour Market. 
Discrimination and Online-job-platforms (pp. xxx–yyy)
Racial discrimination in recruiting new employees is still reality in Austria. For job seekers it is a 
further obstacle and hurdle on an already tense labour market. In our article we address this topic 
paying particular attention to the socio-technological character of job search. The two leading 
questions of the article are: To what extent can certain socio-technological objects, more precisely 
online-job-platforms, affect and shape job search, and in what situations can those foster 
anti-discriminatory agendas? Based on qualitative Interviews with job seekers we will sketch 
seven situations in which online-job-platforms can make a difference and at least hamper 
 discrimination by slight changes in their design.
Keywords: discrimination, job search, socio-technological actors, racism, qualitative research
Sozio-technologische AkteurInnen auf 
einem angespannten Arbeitsmarkt. 
Diskriminierung und Online-Job-
Plattformen
Andreas Schadauer/ Claudia Schäfer (Wien)
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1.  Einleitung: Arbeitssuche und Technologie
Diskriminierung aufgrund der Herkunft bei der Rekrutierung neuer Angestellter findet 
in Österreich immer noch statt. Hierbei deckt sich das Ergebnis des ersten Korrespon-
denz-Tests (Hofer u. a. 2013) im Auftrag des Sozialministeriums mit den Erfahrungen 
der Beratungsstelle von ZARA – Zivilcourage und Anti-Rassismus-Arbeit (ZARA 
2015) und der Gleichbehandlungsanwaltschaft (2012). Diskriminierung wird von den 
Betroffenen aber nicht nur wahrgenommen (Reichel 2010, 72–73), sondern auch als 
große Belastung empfunden (Braakmann/ Enzenhofer 2010, 92–93), die sich auch 
 negativ auf die Gestaltung der Arbeitssuche auswirken kann (Schadauer/ Wiesinger 
2015). Auf einem angespannten Arbeitsmarkt stellt Diskriminierung eine weitere 
 Erschwernis und für die sowieso schon anstrengende und fordernde Arbeitssuche eine 
weitere Hürde dar. Ein Thema, dem in der Forschungsliteratur allerdings nur wenig 
Aufmerksamkeit zukommt. 
Wenig Aufmerksamkeit wird auch dem sozio-technologischen Charakter1 der 
Arbeitssuche gewidmet und der Frage, wie zum Beispiel Online-Job-Plattformen und 
Internetseiten Gewohnheiten und Praktiken der beteiligten AkteurInnen bei der 
Arbeitssuche und Rekrutierung beeinflussen und prägen können. Dabei geht zumindest 
in Europa die Frage unter, ob Technologien diskriminierendes Verhalten unterstützen 
und legitimieren können, oder auch das Potenzial besitzen, diesem entgegenzuwirken 
(Schadauer/ Springer 2014a). Dabei sehen wir Online-Job-Plattformen und Internet-
seiten als aktive und gestaltende Elemente des Arbeitsmarkts an, deren Rolle und 
 Bedeutung, auch für die Etablierung anti-diskriminatorischer Maßnahmen, wir in 
 diesem Artikel ausloten. 
Der Artikel verfolgt zwei Ziele. Anhand von Online-Job-Plattformen geht er der 
Frage nach, inwieweit sozio-technologische Objekte die Arbeitssuche beeinflussen und 
prägen: Genauer, wie werden sowohl die Gestaltung der Arbeitssuche als auch die 
Wahrnehmung des Arbeitsmarkts durch diese beeinflusst? 
Er behandelt weiter, in welchen Situationen Online-Job-Plattformen anti-diskri-
minatorische Impulse setzen können; also, in welchen Situationen der Arbeitssuche 
und Bewerbung eine Online-Plattform durch ein entsprechendes Design Diskriminie-
rungsauslöser ausblenden und das Verhalten verschiedener AkteurInnen entsprechend 
beeinflussen kann, um Diskriminierung zumindest zu erschweren.
Der Artikel baut auf empirischem Material auf, das im Rahmen des Projekts 
G@together-Get Together Without Barriers2 generiert wurde. Das folgende Kapitel gibt 
eine Übersicht über das empirische Material, auf dem unsere Auseinandersetzung mit 
1 Mithilfe des Begriffs Sozio-Technologie wird in der Wissenschaftsforschung hervorgehoben, dass 
Technologien sowohl Produkte sozialer Vorgänge sind, durch ihre Nutzung verändert werden, als 
auch, dass soziale Phänomene von Technologien durchsetzt und von diesen mitgestaltet werden. 
Weder ist Technologie ohne das Soziale noch das Soziale, besonders in der modernen Welt, ohne 
Technologie beschreib- und begreifbar, somit immer sozio-technologisch. Siehe dazu auch Leonardi 
(2012). 
2 Das Projekt wurde im Rahmen der Joint Programming Initiative (JPI) Urban Europe gefördert.
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den Themen aufbaut (Kap. 2). Die Rolle von Objekten in der Sozialforschung stellen 
wir anhand von Entwicklungen in der Wissenschaftsforschung dar (Kap. 3). Der 
 erfahrenen Diskriminierung der InterviewpartnerInnen am österreichischen Arbeits-
markt widmen wir das darauffolgende Kapitel 4. Danach gehen wir den Fragen nach, 
wie Online-Job-Plattformen die Arbeitssuche mitgestalten und in welchen Situationen 
sie einen Unterschied machen können (Kap. 5). Der Artikel schließt mit einer Zusam-
menschau und einem Ausblick (Kap. 6).
2.  Methode
Die Erfahrung und Sicht der Betroffenen methodisch angemessen zu berücksichtigen, 
war ein Leitmotiv für die empirische Arbeit im G@together-Projekt. Dabei standen die 
Erfahrungen der Arbeitssuchenden im Zentrum unseres Forschungsinteresses und der 
leitenden Forschungsfragen: Wie gestalten Arbeitssuchende die Arbeitssuche? Welche 
Erfahrungen, positive und negative, haben Arbeitssuchende am Arbeitsmarkt  gemacht? 
Welche Formen rassistischer Diskriminierung, wenn überhaupt, haben Arbeitssuchen-
de gemacht? Und wie wirkt sich erfahrene rassistische Diskriminierung auf die Arbeits-
suche aus? 
Im Zeitraum von Oktober 2013 bis April 2014 führten wir in Wien 17 leitfadenge-
stützte Interviews mit Personen, die zur Zeit des Interviews oder davor auf Arbeits-
suche (gewesen) waren. Der Zeitraum wurde so gewählt, dass das Grundprinzip des 
theoretical samplings (Strauss/ Corbin 1998, 201–209), dass die Analyse mit der Daten-
erhebung ansetzen und die Datenerhebung an die Analyse angepasst werden soll, 
 eingehalten und die Suche und Rekrutierung der InterviewpartnerInnen sowie der 
Interviewleitfaden an die laufende Auswertung angepasst werden konnte.
Unsere Zielgruppe waren Arbeitssuchende, die selbst, deren Eltern oder Groß-
eltern in einem der so genannten neuen EU-Mitgliedsstaaten oder außerhalb der EU 
geboren wurden. Da das Projekt im Rahmen des Diskurses um einen zunehmenden 
Fachkräftemangel eingereicht und gefördert wurde, lag unser Fokus auf höher quali-
fizierten Arbeitssuchenden, was in unserem Suchaufruf nach InterviewpartnerInnen 
mit postsekundärem (berufsbildende Hochschule, spezielle berufliche Qualifikationen) 
Bildungsabschluss oder höher umschrieben wurde. Im Erhebungszeitraum kontaktierten 
wir über 30 NGOs, Interessenvertretungen und bestimmte öffentliche Einrichtungen, 
z. B. die Gleichbehandlungsanwaltschaft, mit der Bitte, unseren Aufruf unter ihren 
Mitgliedern, KlientInnen und Kontakten zu verteilen und potenzielle Interviewpart-
nerInnen zu vermitteln. Darüber hinaus fanden wir auch über private Kontakte von 
KollegInnen bei ZARA InterviewpartnerInnen. 
Das Forschungsinteresse spiegelte sich im Leitfaden wider, allerdings wurden die 
Interviews so geführt, dass die Interviewten einen eigenen Erzählfluss und Stil gene-
rieren konnten. Der Leitfaden diente als Stütze für den/ die InterviewerIn, falls das 
Gespräch ins Stocken geriet. Als Einleitung, nach einer kurzen Vorstellung des Projekts 
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und der Garantie der Anonymität,3 wurden die InterviewpartnerInnen gebeten, einen 
biographischen Abriss zu geben. Beim Thema Arbeitssuche baten wir sie, uns zu 
 beschreiben, wie sie diese gestalten, was sich über die Zeit verändert hat und auf welche 
Probleme sie gestoßen sind.
Die Mehrheit der InterviewpartnerInnen war zur Zeit des Interviews arbeitslos. 
Einige fanden kurz vor dem Interview eine Anstellung und das Interview wurde retro-
spektiv geführt. Zwei InterviewpartnerInnen hatten nur eingeschränkten Zugang zum 
österreichischen Arbeitsmarkt, alle anderen uneingeschränkten. Die Mehrheit wurde 
außerhalb der EU geboren (z. B. Iran, Kolumbien), einer in einem der so genannten 
neuen EU-Mitgliedstaaten und einige wurden in Österreich geboren. Die jüngste Inter-
viewpartnerin fiel in die Altersgruppe 20–25 und die älteste in die Gruppe 55–60. Mehr 
Frauen als Männer meldeten sich bei uns für ein Interview. Bei den im Artikel 
 verwendeten Interviewausschnitten geben wir zur Orientierung die fortlaufende Nummer 
des Interviews und die Zeilenangabe des Transkripts an.
Darüber hinaus greifen wir vereinzelt auch auf weiteres empirisches, im Laufe des 
Projekts generiertes Material zurück. Dies umfasst eine Literaturrecherche zum 
 österreichischen Arbeitsmarkt, eine Sekundärauswertung der Arbeitskräfteerhebung 
2013,4 Interviews mit 17 Personalverantwortlichen5 sowie die Erfahrungen, die wir im 
Rahmen von zwei Usability-Tests zu unserem im G@together-Projekt entwickelten 
Konzept einer »fairen Job-Plattform« mit Arbeitssuchenden durchgeführt haben. Die 
Usability-Tests wurden anhand von sogenannten Mock-Ups unserer konzeptualisierten 
fairen Job-Plattform durchgeführt. Diese Mock-Ups bestanden aus Internetseiten, die 
visualisieren, wie das Konzept unserer Plattform in der Praxis aussehen könnte, aller-
dings ohne umfassendere Funktionen wie z. B. das Speichern des Lebenslaufs oder die 
Suche in einer Datenbank anzubieten. Bei den Usability Tests präsentierten wir den 
TesterInnen die Mock-Ups und baten sie, zu beschreiben, was sie auf den einzelnen 
Internetseiten machen würden, wenn sie nach einer Anstellung suchen und sich über 
die Plattform für eine Anstellung bewerben würden. Ergänzend baten wir sie um eine 
Einschätzung der BenutzerInnenfreundlichkeit und Verständlichkeit der Mock-Ups 
und ob ihnen etwas Positives oder Negatives aufgefallen war. 
3 Um eine umfassende Anonymität zu gewährleisten, haben wir in den wiedergegebenen Interview-
ausschnitten alle Verweise auf die Branche(n), in denen die InterviewpartnerInnen suchen, die 
 Ausbildung, die beruflichen Tätigkeiten, als auch auf das Geschlecht, so es möglich ist, und Alter 
gelöscht.
4 Siehe für eine genauere Beschreibung der Literaturrecherche und der statistischen Sekundäranalyse 
und zu den Ergebnissen den Projektbericht D3 1 Identification and description of disadvantaged 
groups: http://www.zara.or.at/_wp/wp-content/uploads/2014/09/D3-1-Identification-and-descrip-
tion-of-disadvantaged-groups-FINAL.pdf , 30. 6. 2015.
5 Siehe für eine genauere Beschreibung zu den Interviews mit den Personalverantwortlichen: 
Schadauer/ Springer (2015, 8). 
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Der Entwicklung der Mock-Ups ging eine Analyse verschiedener, von den Inter-
viewerInnen erwähnten Online-Job-Plattformen6 voraus. Diese Analyse folgte drei 
aufbauenden Schritten. Zuerst besuchten wir alle von den InterviewerInnen erwähnten 
Online-Job-Plattformen und dokumentierten ihre generellen Eigenschaften, wie z. B. 
ob nur nach Ausschreibungen gesucht oder zusätzlich auch der eigene Lebenslauf 
hochgeladen werden kann. Im zweiten Schritt wurden eine Job-Suche simuliert und 
Spezifika, wie z. B. angebotene Filteroptionen (Ort, Anstellungsart, usw.), Sortierfunk-
tionen (nach Datum, Relevanz, usw.) notiert. Im dritten Schritt wurde auf allen Seiten, 
die anboten, einen Lebenslauf auf ihrer Seite zu hinterlegen, um von ArbeitgeberInnen 
gefunden zu werden, ein Account angelegt und ein Lebenslauf mithilfe der angebote-
nen Online-Formulare erstellt. Dabei notierten wir, welche verpflichtenden (z. B. 
Name, Alter, Titel, Portraitfoto, manche auch Staatsbürgerschaft) und optionalen (z. B. 
Arbeitserfahrung, Ausbildung) Angaben von den Arbeitssuchenden eingetragen werden 
können bzw. welche angegeben werden müssen. Dadurch konnten wir einen Eindruck 
davon gewinnen, was die Online-Job-Plattformen als wichtige Informationen für einen 
typischen Lebenslauf ansahen und den Arbeitssuchenden vermittelten. 
3.  Die Rolle und Bedeutung von Objekten in der Sozialforschung
Die Arbeitssuche, wie sie in den Interviews dargestellt wurde, ist durch unterschiedliche 
Objekte und Artefakte, sowohl technologische als auch nicht-technologische, materielle 
als auch immaterielle, geprägt. So besteht ein von vielen ähnlich beschriebener Arbeits-
suchtag darin, sich zum Computer zu setzen, verschiedene Programme zu öffnen, nach 
neuen Ausschreibungen zu suchen, die Bewerbungsunterlagen zu aktualisieren, auszu-
drucken, zu telefonieren und Informationen zusammenzutragen. Beispielhaft dafür 
soll dieser Interviewausschnitt dienen:
»Das ist ein Fulltime-Job für mich im Moment, wirklich. Ich sitze den ganzen Tag (am 
Computer Anmerkung AutorInnen) und suche Jobs und schaue und da kommt eine 
 Bewerbung und dann setze ich mich hin und schreibe zwei, drei Stunden und es muss 
alles sitzen, weil ich korrigiere das alles immer und dann überlegt man, ob man anrufen 
soll, was man schicken soll, ob Dienstzeugnisse, Zertifikate, die muss man auch schicken« 
(Interview 7, 193–196).
Trotz dieser starken Präsenz von Objekten in den Narrativen, den Erzählungen der 
InterviewpartnerInnen, spielten diese in den sozialwissenschaftlichen Theorien, 
 Methoden und Analysen lange Zeit keine Rolle. Der Fokus lag vorwiegend auf den 
Menschen und deren Intentionen, Motivationen und Handlungen, oder auf einer 
6 Siehe für eine genauere Beschreibung zur Analyse der Internetseiten den Projektbericht D3.3+4.3 
Requirements towards the platform program: http://www.zara.or.at/_wp/wp-content/up-
loads/2014/09/D3.3+4.3-Requirements-towards-the-platform-program-FINAL.pdf , 30. 6. 2015.
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 abstrakten Vorstellung des »Sozialen« und wie es die AkteurInnen determiniert.7 Den 
Menschen und dem »Sozialem« wurde die gesamte Verantwortung für das Zustande-
kommen oder Verhindern sozialer Phänomene überantwortet. Objekten kam weder 
eine konstruktive, gestaltende, unterstützende noch erschwerende oder verhindernde 
Bedeutung zu. Sie schienen in den Berichten, Erzählungen und Analysen lange Zeit 
einfach nicht auf. Diese Position wurde in den 80er- und 90er-Jahren von verschiede-
nen ForscherInnen im Feld der Wissenschaftsforschung auf vielfältige Weise heraus-
gefordert (siehe z. B. Latour/ Woolgar 1986, Law 1987, Knorr-Cetina 1991, Akrich 1992).
Außerhalb der Wissenschaftsforschung haben vor allem ForscherInnen, die sich 
der sozialwissenschaftlichen Strömung der Praxistheorie zuordnen, in ihren theoreti-
schen und empirischen Arbeiten der Materialität sozialer Phänomene mehr Aufmerk-
samkeit geschenkt. So sehen sowohl Reckwitz (2002) als auch Schatzki (2002) Objekte, 
Technologien oder Materialität als wichtige Bestandteile aller Praktiken an und sie 
fanden auch Eingang in verschiedene empirische, praxeologische Arbeiten: So sind sie 
bei Schmidt Teil der körperlichen Inszenierungen von Programmieren als Kopfarbeit 
(2012, 183–188) oder bei Orlikowski (2002) aktive Elemente des Lernens von berufli-
chen Routinen in Organisationen.
Eine besondere Stellung nehmen dabei Artefakte, also Objekte, die mit einem 
 bestimmten Ziel und einer gedachten Nutzung produziert werden, ein. Darunter fallen 
auch alle technologischen Objekte wie Online-Job-Plattformen. Sie werden mit einem 
bestimmten Ziel, mit einer Vorstellung von ihrer Nutzung und einem spezifischen Bild 
von den NutzerInnen produziert und sind deswegen nicht nur technologische, sondern 
soziale oder eben sozio-technologische Objekte. Akrich (1992) spricht hierbei von 
einem Script, das den Artefakten von ihren ProduzentInnen eingeschrieben werde und 
eine bestimmte Nutzung suggeriere und vorgebe. Während Akrich besonderes Augen-
merk auf die von den ProduzentInnen der Artefakte intendierte Nutzung legt, konzen-
triert sich Latour demgegenüber stärker auf die Wirkung von Artefakten selbst und wie 
sie Handlungen beeinflussen können. Dies illustriert er in einem lesenswerten Artikel 
anhand des Beispiels des Berliner Schlüssels (Latour 1996). Durch diese Skripts oder 
Einschreibungen (inscriptions) sind Artefakte häufig auch politische AkteurInnen. Sie 
konstruieren in ihrem Design bestimmte Bilder von NutzerInnen, schließen bestimmte 
(absichtlich oder unabsichtlich) aus (Hirschauer 1999), oder nehmen durch bestimmte 
Designentscheidungen Stellung zu umstrittenen Themen. 
Die von den Interviewten erwähnten Online-Job-Plattformen sehen wir als Arte-
fakte in dieser Art an. Dabei unterscheiden sie sich dahingehend, ob sie von den 
Arbeitssuchenden nur aktiv oder auch passiv genutzt werden können. Ein Beispiel für 
erstere Nutzung sind die Karriere-Seiten der verschiedenen Online-Versionen von 
 Tageszeitungen, wie z. B. derstandard.at und diepresse.com, auf denen Arbeitssuchende 
nach Stellenausschreibungen suchen können. Die verschiedenen angebotenen Filter- 
(z. B. Branche, Beschäftigungsart) und Sortieroptionen (etwa Relevanz, Datum) struk-
7 Siehe dazu z. B. Schatzkis (2002) Auseinandersetzung mit den individualistischen und strukturalisti-
schen Ansätzen der Sozialphilosophie. 
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turieren den Arbeitsmarkt und machen diesen dadurch für die Arbeitssuchenden auf 
eine bestimmte, von den ProgrammiererInnen als hilfreich erachtete Art zugänglich. 
Online-Job-Plattformen wie monster.at, karriere.at oder absolventen.at bieten neben 
der aktiven Suche nach Ausschreibungen auch an, ein BewerberInnenprofil zu erstellen, 
um von ArbeitgeberInnen gefunden zu werden. Dafür müssen die Arbeitssuchenden 
eine Reihe von obligatorischen und optionalen Informationen über sich auf der On-
line-Job-Plattform hinterlegen. Die ArbeitgeberInnen können anhand dieser Informa-
tionen sowohl BewerberInnen suchen als auch aus der Suche ausschließen. 
Wie wir an anderer Stelle ausführlicher beschreiben (Schadauer/ Springer 2014a, 
Schadauer/ Springer 2014b), ist diese Möglichkeit, Arbeitssuchende aus der Suche aus-
zuschließen, nicht unproblematisch, wobei besonders die Auswahl des Höchstalters 
und der Ausschluss aller Arbeitssuchenden ohne österreichische StaatsbürgerInnen-
schaft zu erwähnen sind. Diese Plattformen nehmen damit Stellung sowohl zur Frage 
der Altersdiskriminierung als auch zur Diskriminierung aufgrund der Herkunft, indem 
sie diese erleichtern und durch die angebotene Ausschlussmöglichkeit auch legitimieren. 
Die Wirkung von Artefakten ist allerdings nicht mit einem »technologischen Determi-
nismus« (Wyatt 2007) gleichzusetzen. Ob Artefakte spezifische Handlungen determi-
nieren, erleichtern, erschweren oder auch keine Bedeutung haben und z. B. ignoriert 
werden, kann nicht im Vorhinein beantwortet werden, sondern ist eine empirische 
Frage. 
In diesem Sinne verstehen wir Online-Job-Plattformen wie monster.at, karriere.at, 
careesma.at als sozio-technologische AkteurInnen, die die Arbeitssuche mitgestalten, 
beeinflussen und prägen (können). Diese agieren in Österreich allerdings auf einem 
spezifischen Arbeitsmarkt, der bestimmte Eigenschaften aufweist. 
4.  Diskriminierung bei der Arbeitssuche
In der Forschungsliteratur und in der Arbeitsmarktstatistik8 stellt sich der österreichi-
sche Arbeitsmarkt als stark vertikal segregiert und fragmentiert dar (Prokopp/ Luomi-
Messerer 2009, Smoliner 2011). Bestimmte demographische Merkmale wie Alter 
 (Andree/ Moser 2012), Geschlecht (Eichwalder/ Moser 2010), Geburtsort, sowohl der 
eigene als auch der der Eltern (Gächter 2010), werden darin mit ungleich verteilten 
Arbeitslosenraten, Karrierechancen, Einkommen und Grad an Dequalifizierung asso-
ziiert. Erklärungen für diese ungleich verteilten Chancen am Arbeitsmarkt in Öster-
reich setzen häufig bei den ArbeitnehmerInnen bzw. den Arbeitssuchenden selber an. 
Mängel oder Fehlverhalten anderer ArbeitsmarktteilnehmerInnen werden nur selten 
8 Siehe dazu auch unsere Auswertung der Daten der Statistik Austria Arbeitskräfteerhebung 2012: 
http://www.zara.or.at/_wp/wp-content/uploads/2014/09/D3-1-Identification-and-description-of- 
disadvantaged-groups-FINAL.pdf , 25. 6. 2015.
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berücksichtigt9 (Gächter 2012). Situation und correspondence testings10 wurden in Öster-
reich nur wenige durchgeführt (Weichselbaumer 2004, Weichselbaumer 2003) und nur 
einer im Auftrag der öffentlichen Hand (Hofer u. a. 2013). Letzterer, zu rassistischer 
Diskriminierung, weist einen besonders hohen Grad an Diskriminierung in der 
 Einladungspraxis von ArbeitgeberInnen gegenüber BewerberInnen aus, die Nigeria als 
Geburtsort angaben. 
Während diese Testverfahren hilfreiche Zahlen über das Ausmaß an Diskriminie-
rung generieren können, können sie nicht die vielfältigen Formen erlebter Diskrimi-
nierung erfassen und die Auswirkung von erfahrener Diskriminierung auf die Betrof-
fenen thematisieren.11 Dies verlangt eine Hinwendung zur Sicht der Betroffenen,  welche 
wir anhand von Interviews mit Arbeitssuchenden über ihre Erfahrung am Arbeits-
markt vollzogen. Der Großteil der InterviewpartnerInnen hat Diskriminierung in den 
verschiedensten Arten und Formen während der Arbeitssuche erlebt. Manche hatten 
dabei rassistische Diskriminierung offen und direkt, andere indirekt und abgeleitet von 
anderen Erfahrungen erfahren. Hierbei folgen wir dem Ansatz von Heslin et al. (2012), 
die rassistische Erlebnisse entsprechend in mastery und vicarious experience unterteilen: 
Dabei verstehen sie unter mastery alle selbst erlebten und unter vicarious nicht selbst 
erlebte, aber nichtsdestotrotz wahrgenommene Momente rassistischer Diskriminie-
rung, z. B. durch Erzählungen in der eigenen Bezugsgruppe und Beobachtung der 
Erfahrungen der eigenen Rollenvorbilder. Unter direkt erfahrener Diskriminierung 
fassen wir alle erzählten Erlebnisse einer offenen Ablehnung aufgrund einer (zuge-
schriebenen) Herkunft, festgemacht zumeist am Aussehen und an der Kleidung, 
 zusammen. Darunter fallen alle erzählten Situationen, in denen ArbeitgeberInnen 
 explizit und offen die BewerberInnen aus eben diesen Gründen ablehnten. So erinner-
te sich eine Interviewpartnerin an eine Antwort, die sie bekommen hatte, als sie nach 
einer Absage bei dem Unternehmen anrief, um den Grund für die Ablehnung zu 
 erfragen: 
9 Siehe dazu z. B. den aktuellen Integrationsbericht des Expertenrats (sic!) für Integration (2014) und 
das Statistische Jahrbuch migration & integration 2014 (2014). Beide erwähnen das Thema Diskrimi-
nierung am Arbeitsmarkt nicht. 
10 Bei situation und correspondence testings am Arbeitsmarkt bewerben sich Personen mit vergleich-
barer Ausbildung, Arbeitserfahrung, Erwerbsbiographie und Auftreten, allerdings unterschiedlichen 
Diskriminierungsmerkmalen, z. B. Hautfarbe, Namen, Kleidung (etwa Kopftuch), um die gleiche 
Stelle. Die beobachteten Unterschiede in den Einladungsraten zu einem Vorstellungsgespräch, bei 
den Angeboten für eine Anstellung und in der Behandlung können nachvollziehbar Aufschluss über 
das Ausmaß an Diskriminierung am Arbeitsmarkt geben. Durch das experimentelle, jedoch lebens-
nahe Setting und da den ArbeitgeberInnen nicht bewusst ist, dass sie an einem Experiment teilneh-
men, können situation und correspondence testings Diskriminierung bei der Rekrutierung verläss-
lich testen und werden von der International Labour Organisation (ILO) seit den 90er-Jahren 
empfohlen (Simeon et al. 2007). 
11 In diesem Artikel konzentrieren wir uns auf den ersten Punkt, die Formen erfahrener Diskriminie-
rung. Der Auswirkung auf die Arbeitssuche haben wir uns in einem anderen Artikel gewidmet 
(Schadauer/ Wiesinger 2015).
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»Die eine Firma hat mir sogar klipp und klar gesagt [...] wir haben mittlerweile schon 
zwei Schwarze bei uns im Team und das funktioniert nicht so gut, weil irgendwie, die 
kommen mit den anderen nicht so zu recht, und ja« (Interview 16, 35–41).
Bezeichnend für diese geschilderte Situation ist, und dies zieht sich durch alle erzählten 
rassistisch motivierten Erlebnisse als roter Faden, dass den Betroffenen die Möglichkeit 
genommen wird, als spezifische Personen wahr- und ernstgenommen zu werden. Sie 
werden einer Gruppe zugewiesen, die mit negativen Eigenschaften und einem 
»Anders sein« versehen wird, um Ausgrenzung und Ablehnung zu legitimieren. Dabei 
wurde von den InterviewpartnerInnen nicht nur die Ablehnung als diskriminierend, 
sondern die ganze Situation als beleidigend, verletzend und demütigend beschrieben. 
Es ist damit nicht nur die Ablehnung, die sich diskriminierend auswirkt, sondern 
auch die Ansammlung verschiedenster unangenehmer Erlebnisse, die die Betroffenen 
am Arbeitsmarkt sammeln.12 Dadurch unterscheidet sich ihre Erfahrung mit dem 
 österreichischen Arbeitsmarkt von jener anderer ArbeitsmarktteilnehmerInnen. Dabei 
können solche Erlebnisse weit über die spezifische Ablehnung hinaus wirken und die 
Arbeitssuche nachhaltig beeinträchtigen (siehe dazu näher Schadauer/ Wiesinger 
2015).
Unter indirekt erfahrener Diskriminierung fassen wir erzählte Erlebnisse und 
 Situationen zusammen, die die Vermutung und Annahme stärken, dass die (zuge-
schriebene) Herkunft, die Hautfarbe und/ oder die Kleidung die Chancen am Arbeits-
markt beeinträchtigen. Sie umfasst Situationen vermittelter rassistischer Diskriminie-
rung, abgeleitet von Ereignissen während der Arbeitssuche, geteilte Erlebnisse 
 zwischen FreundInnen und Verwandten, allerdings auch Beobachtungen gesellschaft-
licher Haltungen, z. B. vermittelt über verschiedene Medien. Ein Beispiel für erstere ist 
die von mehreren InterviewpartnerInnen erzählte Situation, in der potenzielle Arbeit-
geberInnen beim Vorstellungsgespräch oder Telefonat ihrer Überraschung über die 
»guten Deutschkenntnisse« der BewerberInnen Ausdruck verliehen. Die Bedeutung 
von mitgeteilten Erlebnissen von FreundInnen und Verwandten kommt im nächsten 
Ausschnitt zum Ausdruck, den der/ die InterviewpartnerIn in seine/ ihre Erzählung 
einbaute, ohne explizit danach gefragt worden zu sein: 
»Er (Anmerkung der AutorInnen: ein Freund vom Erzähler) hat vor kurzem den Arbeit-
geber gewechselt, wurde auch aufgenommen, der Geschäftsführer von der neuen Firma 
hat ihm direkt gesagt: Normalerweise nehmen wir hier bei uns keine Leute auf für den 
Außendienst, vor allem für deine Position, mit einem südländischen Hintergrund, weil 
wir aus Erfahrung wissen, dass unsere Geschäftspartner, wobei ich nicht weiß, woher er 
das wissen will, wahrscheinlich ist das seine Einstellung, nicht wollen, mit denen nicht 
klarkommen« (Interview 11, 166–174).
12 Dass die erlebte rassistische Diskriminierung verschiedene Formen annehmen kann, hat auch Mellor 
(2003) in einer qualitativen Studie für Australien erhoben und die verschiedenen Formen umfassend 
beschrieben. 
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Durch alle Narrative unserer InterviewpartnerInnen ziehen sich Momente der 
 Entfremdung, wobei Terkessidis (2004, 173) darunter die Prozesse der Differenzierung 
in ein »Wir« und »Ihr«, in »Gleiches« und »Anderes« versteht, was in Anlehnung an 
Foucaults Begriff des Dispositivs mit Macht und Autorität verknüpft ist. Dies umfasst 
alle Momente in den Narrativen der InterviewpartnerInnen, in denen sie von den 
 ArbeitgeberInnen oder, schon verinnerlicht, von sich selbst als »anders«, »nicht dazu-
gehörig«, »problematisch«, usw. konstruiert werden. Alle Situationen, in denen sie 
nicht als Arbeitssuchende wie jede/r Andere/r angesehen werden, sondern als »Kopf-
tuchträgerInnen«, »Schwarze«, als jemand mit »exotischem Namen«, aber auch 
 festgeschrieben in strukturelle Ungleichbehandlung, wie im »eingeschränkten Zugang 
zum Arbeitsmarkt«, würden wir als Momente der Entfremdung, als Momente, die die 
Betroffenen Österreich entfremden, beschreiben, um bei Terkessidis‘ interessanter 
Wendung dieses Begriffs zu bleiben.
In den Erzählungen der InterviewpartnerInnen stellt sich der österreichische 
Arbeitsmarkt als für sie besonders herausfordernd dar. Segregation, wie sie in der 
 Statistik abgebildet wird, erleben sie bei der Arbeitssuche an den Reaktionen der Personal-
verantwortlichen sowohl direkt als auch indirekt durch die Erzählungen ihres Umfelds. 
Der Arbeitsmarkt ist für sie angespannt in der Hinsicht, dass sie bei der Arbeitssuche 
immer wieder mit Situationen konfrontiert werden, in denen sie auf bestimmte Merk-
male, die mit negativen Attributen aufgeladen werden, reduziert werden. Angespannt 
ist er allerdings auch noch dadurch, dass die Arbeitssuche für sie mit negativen und 
unangenehmen Erlebnissen einhergeht, von denen andere Arbeitssuchende verschont 
bleiben. 
5.  Online-Job-Plattformen als ArbeitsmarktteilnehmerInnen
Die InterviewpartnerInnen erwähnten 19 verschiedene Online-Plattformen, die sie für 
die Arbeitssuche nutzen und regelmäßig besuchen. Darunter fallen Plattformen, deren 
Hauptzweck die Veröffentlichung und Suche von Jobausschreibungen sind (z. B. ders-
tandard.at/Karriere), Seiten, die zusätzlich noch Optionen für Vernetzungen, z. B. 
Hochladen der eigenen Bewerbungsunterlagen, um von ArbeitgeberInnen gefunden 
zu werden (z. B. karriere.at), oder Tipps für die eigene Bewerbung anbieten (z. B. 
monster.at), und Seiten, die den Fokus auf das Aufbauen beruflicher Netzwerke legen 
(z. B. Xing). Für die passive Nutzung, also das Suchen von Ausschreibungen und 
 Einholen von Tipps für die eigene Bewerbung, bieten sie verschiedenste Optionen und 
Möglichkeiten an, sich in der Fülle an Informationen zurechtzufinden. Um aus der 
Anzahl der gesammelten Ausschreibungen die passenden zu identifizieren, stellen die 
Plattformen verschiedene Optionen, diese zu filtern und auszusortieren, zur Verfü-
gung. Die häufigsten sind, neben einem offenen Feld, in dem eigene Suchbegriffe ein-
gegeben werden können, eine Filterung nach Ort bzw. Region und nach Art des Berufs. 
Neben diesen boten die einzelnen Plattformen unterschiedliche Filterkriterien an 
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(z. B. Anstellungsart, Branche).13 Wie wir an anderer Stelle argumentieren (Schadauer/ 
Springer 2014a), reproduzieren und verfestigen die von einigen Seiten angebotenen 
Tipps für die eigene Bewerbung den in Österreich vorherrschenden Bewerbungshabitus, 
der die Angabe vieler persönlicher Informationen voraussetzt (z. B. Alter, Geschlecht, 
Portraitfoto), die für die Rekrutierung nicht von Relevanz sein sollten. Dies wird auch 
bei den Plattformen, die eine aktive Nutzung anbieten, also die Option, den Lebenslauf 
hochzuladen, damit ArbeitgeberInnen diesen finden können, entsprechend in ihrem 
Design umgesetzt und eingebaut. Dabei werden die Erzählungen der InterviewerInnen 
von Online-Job-Plattformen privater Unternehmen dominiert. Das vom Arbeitsmarkt-
service Österreichs angebotene Online-Service ams.at wurde von keinem/ keiner der 
InterviewpartnerInnen erwähnt.
5.1 Gestaltung der Arbeitssuche
Aufbauend auf die Narrative der InterviewpartnerInnen haben wir in unseren Projekt-
berichten die Arbeitssuche, angelehnt an Schatzkis site ontology (Schatzki 2002), als 
kompliziertes Geflecht aus soziomateriellen Praktiken und Ordnungen beschrieben. Die 
Arbeitssuche wird von fast allen Interviewten als routinierte Tätigkeit unter 
 Zuhilfenahme verschiedenster materieller und technologischer Hilfsmittel beschrieben. 
Sie fassen dabei die Arbeitssuche als einen Vollzeitjob oder, abhängig von der Lebens-
situation, zumindest als einen Teilzeitjob auf. Diese Beschreibung erscheint uns, nicht 
nur, was den Zeitaufwand betrifft, als zutreffend. In den Interviews stellt sich die 
Arbeitssuche als eine Tätigkeit dar, die Disziplin, Motivation und eine Strategie abver-
langt und deren Feinheiten beim Ausführen gelernt werden müssen.14 Für fast alle 
 InterviewpartnerInnen war die Anfangszeit eine Zeit des Lernens,15 sowohl was die 
Qualität der Bewerbungsunterlagen betrifft, die Strategie, wo und wie sie nach Jobs 
suchen, als auch, wo sie sich bewerben können und wollen. Teil dieses Lernens war es 
auch, sich im Angebot der verschiedenen Online-Job-Plattformen zurechtzufinden, die 
verschiedenen existierenden Internetseiten kennenzulernen und herauszufinden, welche 
Seiten wie oft besucht werden müssen, um zu dem gewünschten Ergebnis zu gelangen, 
über alle relevanten Ausschreibungen informiert zu sein. So hat eine Interviewpartne-
rin anfangs nur Internetseiten besucht, die sich auf Jobausschreibungen fokussierten, 
die ihrer Ausbildung entsprachen. Aufgrund der geringen Anzahl an gefundenen 
 zutreffenden Ausschreibungen begann sie auch allgemeinere Job-Plattformen zu nut-
zen: 
13 Für eine genauere Darstellung siehe den Projektbericht: http://www.zara.or.at/_wp/wp-content/ 
uploads/2014/09/D3.3+4.3-Requirements-towards-the-platform-program-FINAL.pdf , 25. 6. 2015. 
14 Siehe z. B. für das Lernen des Umgangs mit Technologie in Organisationen und bei der Arbeit 
 Orlikowski (2002).
15 Siehe hierzu z. B. auch eine Untersuchung mit einem anderen Forschungsparadigma und mit einer 
anderen Zielgruppe Wang et al. (2007).
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»Also am Anfang habe ich begrenzte Websites, Jobbörsen besucht, nicht wirklich Sachen 
wie Standard, sondern eher auf [branchenspezifische Internetseite] oder [branchenspezi-
fische Internetseite] habe ich eher geschaut, weil ich in [Branche] arbeiten will und 
 damals auch wollte. Und dann habe ich meine Suche ausgeweitet, natürlich auch 
 ausweiten müssen auf die Presse, Standard, auf verschiedene Jobbörsen wie zum Beispiel 
[branchenspezifische Internetseite] oder die Webseite [branchenspezifische Organisation]. 
Solche Jobbörsen« (Interview 8, 16–20).
Während das Lernen des Umgangs mit diesen Online-Angeboten die Anfangszeit der 
Arbeitssuche prägte, wurden diese im weiteren Verlauf in die tägliche Arbeitssuche 
eingebaut. Die Online-Plattformen regelmäßig zu besuchen und nach neuen 
 Ausschreibungen zu suchen, war zentraler Teil dessen, wie die InterviewpartnerInnen 
ihre Arbeitssuche und den Arbeitssuchalltag gestalteten.
Ein wichtiger Effekt dieser zentralen Rolle von Online-Plattformen ist, dass die 
Arbeitssuchenden über diese ein Bild des Arbeitsmarkts erhielten. Über die Plattformen 
versuchten sie, herauszufinden, wer gerade nach Angestellten sucht, in welchen 
 Branchen und für welche Tätigkeit eine Nachfrage besteht. Damit kommt den verschie-
denen Online-Plattformen neben der vermittelnden auch eine epistemische Bedeutung 
zu. Die Arbeitssuche beschreiben wir deswegen auch als eine epistemische Tätigkeit, 
also als eine Tätigkeit, die Erkenntnisse über den Arbeitsmarkt produziert. Über die 
Beschäftigung mit den Plattformen sammeln die Arbeitssuchenden Eindrücke über 
den Arbeitsmarkt und darüber hinaus über ihre Position und ihre Chancen am 
Arbeitsmarkt: 
»Wenn Sie mich jetzt fragen, ich weiß ganz genau, wer zurzeit in Österreich [spezifische 
Berufsbezeichnung] sucht« (Interview 13, 131). 
»Ich bin überall dabei, wo die Firmen Ausschreibungen reinstellen. Zeitungen bin ich 
 weniger, aber so online, da bin ich auf Karriere.at, Monster, ZBP von der WU, dann 
 natürlich auch die ganzen Firmen, wie iventa, und Personaldienstleistungen, da bin ich 
auch überall dabei. Insofern glaube ich schon, dass ich einen guten Überblick habe, wo 
was ausgeschrieben wird und auch so aktuell wie möglich« (Interview 7, 77–81).
Für die interviewten Arbeitssuchenden, die daran interessiert sind, eine Übersicht über 
das Angebot zu erlangen, stellen Online-Plattformen eine wichtige Quelle dar. Ihnen 
kommt, würden wir deswegen auch argumentieren, eine »ontologische Autorität« zu. 
Die Art, wie sich der Arbeitsmarkt in den Datenbanken der Plattformen darstellt, ist 
für die meisten der interviewten Arbeitssuchenden die Realität des Arbeitsmarktes. 
Dies kam besonders in einem Interview zum Tragen:
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»Ich schaue eigentlich, kann man sagen, spätestens jeden zweiten Tag auf die 
 verschiedenen Portale. Mit der Zeit, überhaupt in der jetzigen Situation, sieht man schon 
die verschiedenen Positionen und man sieht, wo hat man sich schon beworben. Wo ist 
eine Absage! Welches ist neu drinnen! Und die Situation ist verglichen mit den letzten 
Jahren viel, viel schwächer, weil letztes Jahr kann man sagen, jede Woche in dem Bereich, 
in dem ich suche, sagen wir mal, zwischen fünf und zehn neue Positionen gewesen und 
Zeitraum dieses Jahr sind es vielleicht zwischen einer und fünf neuen Positionen. Das 
heißt, das Angebot ist dieses Jahr viel schwächer als genau vor einem Jahr” 
(Interview 11, 103–109). 
Online-Job-Plattformen, wenn auch nicht einzig und allein, generieren für bestimmte 
TeilnehmerInnen die Arbeitsmärkte auf eine spezifische Art und Weise, ganz im Sinne 
von Law und Urry (2004) und Callon (2007).Sie verdichten die zeitlich und örtlich 
verstreuten Informationen darüber, ob Organisationen aktiv nach Angestellten suchen 
und machen diese für Arbeitssuchende zugänglich. Darüber hinaus strukturieren sie 
durch die Kategorisierung der Ausschreibungen nach Branchen, Art der Tätigkeiten 
usw. den Arbeitsmarkt, was deren Handhabung erleichtern, allerdings auch zu Aus-
schlüssen, z. B. durch falsche oder missverstandene Kategorisierungen, führen kann. 
Durch dieses Verdichten und Strukturieren der verstreuten Informationen geben sie 
ihnen eine bestimmte Form, die von den Arbeitssuchenden als »Markt« erkannt werden 
kann. Damit bringen sie den »Arbeitsmarkt« auf die Tische der Arbeitssuchenden.
Auch beim Lernen, wie eine Bewerbung aussehen soll, spielen diese Online-Platt-
formen für die Arbeitssuchenden eine bestimmte, wenn auch weniger exklusive, Rolle. 
Online-Plattformen, so sie z. B. Tipps für gute Bewerbungen anbieten, oder das 
 Kreieren von Online-Profilen und Online-Lebensläufen standardisieren, sind neben 
Kursen beim und Unterlagen vom Arbeitsmarktservice AMS eine unter vielen Quellen, 
die den spezifischen österreichischen Bewerbungshabitus mitprägen. 
5.2 Situationenspezifische mögliche anti-diskriminatorische Effekte
So sehr Online-Plattformen die Arbeitssuche auch prägen, so wenig gestalten die exis-
tierenden den angespannten Arbeitsmarkt in eine Richtung mit, um Chancengleichheit 
zu erhöhen. Bis auf wenige Ausnahmen, z. B. Careesma.at, verfolgen die existierenden 
Plattformen keine entsprechenden arbeitsmarktpolitischen Agenden. Einfache Design-
entscheidungen könnten hier allerdings schon einen großen Unterschied machen. Auf-
bauend auf den erzählten Erlebnissen der Arbeitssuchenden, der Analyse der Online-
Job-Plattformen, aber auch den Interviews mit ArbeitgeberInnen wollen wir hier sieben 
Situationen beschreiben, in denen über bestimmte Designelemente von Online-Platt-
formen Chancengleichheit im Bewerbungsprozess befördert werden kann. 
Wie wir an anderer Stelle ausführlicher argumentieren (Schadauer/ Springer 2015), 
sind wir davon überzeugt, dass Chancengleichheit bei der Rekrutierung durch einen 
verstärkten Fokus auf die Bildung, Interessen und Fähigkeiten der BewerberInnen 
 befördert werden kann. Online-Job-Plattformen böten hier durch ihre weite Verbrei-
tung und technischen Möglichkeiten einen interessanten Ansatzpunkt, dies umzusetzen. 
Wie beim Erstellen von Profilen können die Erstellung der Bewerbungsunterlagen 
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durch Vorgabe der einzugebenden Felder gesteuert und Elemente, die als Diskriminie-
rungsauslöser (Trigger) agieren können, z. B. Portraitfotos, Geburtsdatum, Geburtsort, 
usw., ohne viel Aufwand ausgespart werden. Dies würde eine Standardisierung der 
Bewerbungsunterlagen mit sich bringen, wie sie auch in der Evaluation der Pilotpro-
jekte zu anonymisierten Bewerbungen in Deutschland empfohlen wird (Böschen u. a. 
2012, 9, Krause et al, 2012, 6–7). Das Aussparen dieser Informationen im Bewerbungs-
prozess vor den persönlichen Interviews könnte einige von unseren Interview- 
partnerInnen berichtete problematische Situationen vermeiden helfen.
Die sieben hier beschriebenen Situationen wurden so ausgewählt, dass sie einen 
möglichen Gestaltungsspielraum von Online-Job-Plattformen, basierend auf unserem 
empirischen Material, illustrieren. Diese Situationen bauen auf vier Fragen auf, die wir 
im Rahmen der Analyse des empirischen Materials formulierten: Worauf muss beim 
Design einer Online-Job-Plattform geachtet werden, um anti-diskriminatorische 
 Effekte erzielen zu können (Situation 1–4)? Welche Voraussetzungen für eine erfolg-
reiche Umsetzung ergeben sich aus dem empirischen Material (Situation 5)? Welche 
positiven Effekte auf die Arbeitssuche könnte eine anti-diskriminatorische Job-Platt-
form haben (Situation 6)? Und welchen Effekt könnte eine Standardisierung der 
Arbeitssuche mithilfe von Online-Job-Plattformen auf die Rekrutierung aus Sicht der 
ArbeitgeberInnen haben (Situation 7)?
Situation 1: Ein wiederkehrender Moment indirekt erlebter Diskriminierung bezog sich 
auf Annahmen der ArbeitgeberInnen ob der Sprachkenntnisse der Arbeitssuchenden. 
Unabhängig davon, welche Ausbildung und was über die eigenen Sprachkenntnisse in 
den Bewerbungsunterlagen angegeben wurde, ergab sich für mehrere Interviewpart-
nerInnen eine wie hier beschriebene Situation:
»[...] ich weiß nicht, welche Erwartungen sie vor dem Gespräch mit mir haben. Ich habe 
zum Beispiel ganz oft gehört, dass sie überrascht sind, wie gut ich Deutsch spreche und so 
Sachen. Und da merke ich, okay jetzt hat es einen Kehrpunkt gegeben. Die haben ganz 
was anderes, ich weiß nicht, was sie von mir erwartet haben, und jetzt ist der Wow, was 
der alles gemacht hat, das klingt alles sehr interessant und spannend« 
(Interview 7, 233–237).
Für die/ dem interviewte/n Arbeitssuchende/n stellte sich dabei dann die Frage, wie 
viele ArbeitgeberInnen sie/ ihn aufgrund falscher Annahmen zu ihren/ seinen Sprach-
kenntnissen nicht zu einem Vorstellungsgespräch eingeladen hätten. Das Foto, Angaben 
zum Geburtsort, der Name oder die Angabe einer Muttersprache scheinen oft alle 
anderen Angaben zu überschatten. Die existierenden Online-Job-Plattformen legen 
diese Informationen als verpflichtende Angaben in ihren BewerberInnenprofilen fest 
und stellen sie im angezeigten Lebenslauf prominent dar. Diese Informationen in den 
BewerberInnenprofilen wegzulassen, würde von den ArbeitgeberInnen verlangen, sich 
mit den BewerberInnen genauer zu beschäftigen. Auch wenn nicht sichergestellt werden 
kann, dass andere Angaben, wie z. B. zur Berufserfahrung außerhalb von Österreich, 
Rückschlüsse auf eine Migrationsgeschichte nach sich ziehen können, geht diesen 
Rückschlüssen zumindest eine genauere Beschäftigung mit den BewerberInnen  voraus, 
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was damit helfen kann, vorschnelle Urteile und Ablehnung abzubauen. Dem entgegen 
würde auch das Weglassen der Angabe zur Erstsprache zugunsten einer einheitlichen 
Darstellung der Sprachkenntnisse kommen.
Situation 2: Trotz aller politischer Beteuerungen nahmen die interviewten Arbeits-
suchenden einen begrenzten Arbeitsmarktzugang nicht nur als rechtliche Einschrän-
kung, sondern auch als Wettbewerbsnachteil am Arbeitsmarkt wahr. Die beiden Inter-
viewpartnerInnen mit begrenztem Arbeitsmarktzugang erzählten von mehreren Situ-
ationen, in denen die ArbeitgeberInnen während eines ansonsten gut laufenden 
 Bewerbungsgesprächs sofort das Interesse verloren hatten, als das Thema Arbeits-
marktzugang zur Sprache kam. Dabei war für beide die Unwissenheit der Arbeitgeb-
erInnen bezüglich dieses Themas besonders überraschend und frustrierend. Aufgrund 
dieser Erfahrung ist der Umstand, dass einige Online-Job-Plattformen die Arbeits-
suchenden auffordern, anzugeben, ob sie die österreichische Staatsbürgerschaft besitzen 
oder nicht und den ArbeitgeberInnen die Option anbieten, Arbeitssuchende ohne 
 österreichische Staatsbürgerschaft bei der Suche nach BewerberInnenprofilen nicht 
anzuführen, sehr problematisch. Ein Weglassen der Information zur Staatsbürgerschaft 
könnte dieser Benachteiligung zumindest ansatzweise entgegenwirken. 
Situation 3: Gegenwärtig sind die Arbeitssuchenden bei der Frage, wie sie sich anonym 
bewerben können und welche Angaben weggelassen werden sollten, weitgehend auf 
sich alleine gestellt. So haben sich zwei InterviewpartnerInnen in ihrer Arbeitssuche 
mit dem Gedanken gespielt, bestimmte Angaben wegzulassen, haben dies allerdings 
nie durchgezogen. So erzählt eine/r:
»... ich habe es mir überlegt, ich habe es bei manchen Bewerbungen am Anfang, also 
nicht beim Lebenslauf, sondern bei Bewerbungsschreiben, bei manchen Bewerbungen, wo 
ich mir gedacht habe, es ist ganz egal, woher ich komme, für die Stelle, habe ich es 
 weggelassen« (Interview 7, 158–161).
Online-Job-Plattformen wären hier ein vielversprechender Ansatz, um Arbeitssuchen-
de bei der Anonymisierung ihrer Unterlagen zu unterstützen, was die existierenden 
Plattformen bisher allerdings nicht bewerkstelligen. Sie bieten zwar Vorlagen und 
 Vorgaben zu typischen Bewerbungen an, geben allerdings keine Information zu ano-
nymisierten Bewerbungen oder verhindern sogar aktiv, durch verpflichtende Angaben 
z. B. zum Alter und Geburtsort, eine Anonymisierung der Bewerbungsprofile. Durch 
die Vorlagen und Vorgaben tragen sie dazu bei, den Bewerbungsprozess zu standardi-
sieren, allerdings innerhalb des gegenwärtigen Bewerbungshabitus. 
Eine Standardisierung des Bewerbungsprozesses und der Bewerbungsunterlagen 
über Online- Job-Plattformen könnte allerdings in zweierlei Hinsicht eine Hilfestellung 
für Arbeitssuchende anbieten: Einerseits könnte sie vermitteln, welche Angaben Dis-
kriminierungsauslöser sein können und andererseits, wie die Bewerbungsunterlagen 
trotz Anonymisierung interessant gestaltet werden können. Eine derartige Standardi-
sierung der Bewerbungsunterlagen, die keine Diskriminierungsauslöser enthalten und 
durch Online-Job-Plattformen befördert werden kann, würde den Arbeitssuchenden 
bei der Gestaltung der Arbeitssuche entgegenkommen. 
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Situation 4: Der Usability-Test unseres Konzepts einer entsprechenden Online-Job-
Plattform hat noch einen weiteren interessanten Effekt einer technischen Umsetzung 
von anonymisierten Bewerbungen aufgezeigt. Teil des Tests war, dass die TesterInnen 
ihren Lebenslauf anhand der vorgefertigten Internetseiten erstellen sollten. Einer 
 Testerin, mit der wir im Vorhinein nicht ausführlicher über das Thema Anonymisie-
rung gesprochen hatten, fiel dabei erst im Nachhinein und auf explizite Nachfragen 
auf, dass der erstellte Lebenslauf keine Angaben zum Geschlecht, Geburtsort und kein 
Portraitfoto enthielt. Ein Effekt einer entsprechenden technischen Herangehensweise 
an die Gestaltung der Arbeitssuche kann deswegen sein, dass Arbeitssuchenden anony-
misierte Bewerbungen auf eine unaufdringliche Art näher gebracht werden können. 
Dies kann direkt in die tägliche Routine der Arbeitssuche eingebunden werden, ohne 
diese aufbrechen und stören zu müssen. Auf längere Sicht kann dies auch zu einer 
 Veränderung des vorherrschenden Bewerbungshabitus führen.
Situation 5: Ein Aspekt, den sowohl die Evaluation der Pilotprojekte in Deutschland 
(Böschen u. a. 2012) als auch die gescheiterten Pilotprojekte in Österreich unterstrei-
chen (siehe dazu Schadauer/ Springer 2015, 4–6), ist, dass die Umsetzung anonymisier-
ter Bewerbungen nur einen positiven Effekt haben kann, wenn alle BewerberInnen 
davon erfasst werden. Diese Einschätzung wurde auch von unseren Interviewpart- 
nerInnen geteilt. Eine technische Umsetzung über eine Online-Job-Plattform könnte 
dies durch eine Standardisierung und Vereinheitlichung der BewerberInnenprofile 
leisten, wie es bei den existierenden Plattformen schon geschieht. Ein Vorteil solch 
einer Lösung wäre auch, dass eine für alle gültige Umsetzung der Anonymisierung im 
Vorhinein ersichtlich wäre.
Situation 6: Was alle Interviews mit den Arbeitssuchenden durchzog, war der Ein-
druck, mit den Nachteilen von Diskriminierung am Arbeitsmarkt alleine gelassen zu 
werden. Sie bekamen mit, dass Diskriminierung am Arbeitsmarkt stattfindet, für eine 
Lösung dieser Situation waren sie allerdings selbst zuständig. Eine technische Umset-
zung anonymisierter Bewerbungen würde diese Verantwortung in einem wichtigen 
Schritt des Bewerbungsprozesses von den Betroffenen weg und hin zu einer struktu-
rierenden Akteurin, einer Online-Job-Plattform, verschieben.
Zugute kommt diesem Vorschlag auch, dass bei unseren InterviewpartnerInnen 
sowohl anonymisierte Bewerbungen als auch der Ansatz, über Online-Job-Plattformen 
diese umzusetzen, auf Zuspruch stießen:
»Ich glaube, das würde schon was bringen, auf jeden Fall. Ich glaube schon, dass es gut 
ist, ich kann es mir schwer vorstellen, aber weil ich ja nicht weiß, wie es genau gestaltet 
ist, aber ich glaube schon und wenn man das eben geschlechtsneutral machen könnte und 
altersneutral und solche Sachen und wenn man wirklich nur die Qualifikation 
 hervorheben, ja. Dann ich fände es gut” (Interview 8, 178–181).
»Weil bei den Stellenausschreibungen ist es auch meistens so, Bewerbungen mit Foto, 
 Bewerbungsunterlagen, wenn man das ganz abschaffen könnte, wäre es viel leichter und 
gerechter. Jetzt nicht nur für uns, sondern für alle, weil viele Arbeitgeber jetzt auch wegen 
dem Foto entscheiden« (Interview 4, 182–185).
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Situation 7: Ablehnender standen die interviewten ArbeitgeberInnen und Personalver-
antwortlichen anti-diskriminatorischen Maßnahmen wie anonymisierten Bewerbun-
gen gegenüber. Alle interviewten Personalverantwortlichen waren davon überzeugt, 
dass in ihren Betrieben Diskriminierung nicht stattfände und allen BewerberInnen die 
gleichen Chancen gewährt würden. Ein größeres Problem für sie stelle die große 
 Anzahl an Bewerbungen dar, die sie auf Ausschreibungen erhalten, wobei besonders 
kleinere und mittlere Betriebe damit zu kämpfen hätten. Eine Vereinheitlichung und 
Standardisierung der Bewerbungsunterlagen sowie auch eine technische Unterstüt-
zung bei der Rekrutierung würde hierbei eine Erleichterung darstellen (für mehr dazu 
siehe Schadauer/ Springer 2015). Online-Plattformen könnten ein hilfreiches Angebot 
darstellen und deren Umsetzung erleichtern. Damit wäre zwar noch keine Anonymi-
sierung des Bewerbungsprozesses erreicht, allerdings würde eine spätere Umsetzung 
erleichtert. 
Wie die Erfahrung der InterviewpartnerInnen, die bei telefonischen und persön-
lichen Gesprächen mit ArbeitgeberInnen abgelehnt, beleidigt und gedemütigt wurden, 
treffen diese möglichen sozio-technologisch begleiteten Interventionen am Arbeits-
markt bei ausgeprägten Vorurteilen, Aggressionen und Überheblichkeiten an ihre 
Grenzen. Im Gegenteil besteht sogar die Gefahr, dass BewerberInnen persönlichen 
Anfeindungen bei der Arbeitssuche vermehrt ausgesetzt wären, wenn eine auf 
 Vorurteilen basierende Vorselektion nicht mehr möglich ist. Hier müssen andere 
 Maßnahmen greifen, z. B. das Gleichbehandlungsgesetz, und Einrichtungen entspre-
chend ausgestattet werden, z. B. die Gleichbehandlungsanwaltschaft und -kommission 
sowie die zivilgesellschaftlichen Beratungsstellen und Betroffenenorganisationen. 
6.  Zusammenfassung und Ausblick
Online-Job-Plattformen wie karriere.at, monster.at, Xing, usw. spielen bei der Arbeits-
suche eine gestaltende Rolle. Die interviewten Arbeitssuchenden nutzen diese auf viel-
fältige Weise und die Beschäftigung mit diesen ist Teil der alltäglichen Arbeitssuchrou-
tine. Neben der Vermittlung von Stellenausschreibungen erfüllen sie allerdings noch 
weitere Zwecke. Über die Plattformen versuchten die interviewten Arbeitssuchenden 
mehr über den Arbeitsmarkt zu erfahren, auf dem sie sich bewegen. Die Arbeitssuche 
sehen wir deswegen auch als eine epistemische Tätigkeit und die Online-Job-Platt-
formen als epistemische Werkzeuge (epistemic device) an. Durch die zentrale Rolle, die 
diese für diese Erkenntnisarbeit der Arbeitssuchenden einnehmen, gehen wir sogar 
soweit, den Online-Job-Plattformen eine »ontologische Autorität« zuzusprechen. Sie 
kreieren den Arbeitsmarkt mit, auf dem sich die Arbeitssuchenden bewegen. Dadurch 
kommt den gewählten Kategorien, um den Markt zu strukturieren und zugänglich zu 
machen, auch eine besondere Bedeutung zu. Sowohl zu grobe oder zu feine Kategorien 
als auch missverständliche Bezeichnungen können dazu führen, dass interessante und 
passende Ausschreibungen nicht gefunden werden können, und Arbeitssuchenden, die 
sich für bestimmte Branchen oder Tätigkeiten interessieren, den Zugang erschweren.
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Aufgrund dieser zentralen Rolle hätten Online-Job-Plattformen auch das Poten-
zial, Chancengleichheit bei der Arbeitssuche und Rekrutierung zu befördern, was 
 allerdings nur sehr wenige der existierenden Plattformen aktiv nutzen. Dabei zeigte 
uns die Erfahrung der Arbeitssuchenden, die wir im Rahmen des G@together-Projekts 
interviewten, dass eine entsprechende arbeitsmarktpolitische Agenda notwendig wäre. 
Unsere InterviewpartnerInnen haben Diskriminierung auf verschiedenste Art und 
Weise erlebt. Dabei stellt die Weigerung, aufgrund der Hautfarbe, des Kopftuchs oder 
des Namens zu einem Vorstellungsgespräch eingeladen oder für eine offene Stelle in 
Betracht gezogen zu werden, nur eine Form erlebter Diskriminierung dar. Aggressive 
Zurückweisungen, Beleidigungen und als Personen nicht ernstgenommen zu werden 
sind weitere Formen. Diese beeinträchtigen die Arbeitssuche über die statistische 
 Ablehnungsrate hinaus. Der Arbeitsmarkt stellt sich für die interviewten Arbeitssu-
chenden als besonders angespannt und schwierig dar. Durch diese Momente wird der 
österreichische Arbeitsmarkt für sie etwas Bedrohliches und Befremdliches.
Hierbei könnten Online-Job-Plattformen durch spezifische Designentscheidungen 
(»Skripte« oder »Einschreibungen«) bei den Arbeitssuch- und Rekrutierungsprozessen 
produktiv intervenieren. Um dies zu veranschaulichen, haben wir sieben Situationen 
skizziert, in denen diese einen Unterschied machen könnten, wobei wir davon ausge-
hen, dass der Fokus auf Interessen, Fähigkeiten und Qualifikationen der BewerberIn-
nen eine Grundvoraussetzung für die Gewährung von Chancengleichheit darstellt. 
Online-Job-Plattformen können durch ein entsprechendes Design dazu beitragen, den 
Fokus auf die Angaben zu den Fähigkeiten in den Bewerbungsunterlagen zu verschieben 
und damit weg vom Namen oder dem Portraitfoto, die zu falschen Annahmen über die 
BewerberInnen führen können. Auch kann den über den Regulierungsbereich hinaus-
reichenden benachteiligenden Effekten bei eingeschränkten Arbeitsmarktzugängen 
entgegengewirkt werden. Online-Job-Plattformen böten auch einen guten Ausgangs-
punkt, um den Arbeitssuchenden näher zu bringen, wie sie ihre Bewerbungsunterlagen 
in einer Weise gestalten können, dass mögliche Disskriminierungsauslöser nicht vor-
kommen. Sie bieten durch ihre Präsenz darüber hinaus die Möglichkeit, aktiv den 
vorherrschenden Bewerbungshabitus für alle Arbeitssuchenden zu transformieren. 
Denn damit anonymisierte Bewerbungen einen positiven Effekt haben können, müs-
sen alle BewerberInnen davon erfasst werden. Dies wäre auch ein positives Signal für 
die betroffenen Arbeitssuchenden. Was die ArbeitgeberInnen betrifft, die Maßnahmen 
wie anonymisierten Bewerbungen eher ablehnend gegenüberstehen, böten Online-Job-
Plattformen eine Möglichkeit, den Bewerbungsprozess und die Bewerbungsunterlagen 
weitgehend zu standardisieren und technologisch zu unterstützen, was eine spätere 
Implementierung anti-diskriminatorischer Maßnahmen zumindest erleichtern würde. 
Obwohl die interviewten Arbeitssuchenden anonymisierten Bewerbungen und der 
Umsetzung über eine Online-Plattform sehr positiv gegenüberstanden, haben die 
Interviews auch gezeigt, dass nicht alle Diskriminierungsmomente über Online-Job-
Plattformen aufgelöst werden können. Auch bei persönlichen Vorstellungsgesprächen 
können rassistische Vorurteile und Ablehnung zutage treten, was für die Arbeitssu-
chenden eine äußerst unangenehme und beeinträchtigende Situation darstellt. Hier 
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müssen andere Maßnahmen greifen und Organisationen und Einrichtungen entspre-
chend ausgestattet werden, um die Betroffenen zu unterstützen. Auch bei Besetzungen 
von Stellen, ohne auf den Arbeitsmarkt zuzugreifen, z. B. durch Nutzung von sozialen 
oder beruflichen Beziehungen und Netzwerken, können Online-Job-Plattformen nicht 
gestaltend eingreifen, sondern sind, wie auch bestimmte Gruppen von Arbeitsmarkt-
teilnehmerInnen, ausgeschlossen.
Im Rahmen des G@together-Projekts haben wir aufbauend auf das umfangreiche 
empirische Material ein Konzept einer Online-Job-Plattform entwickelt, welches den 
Fokus auf die Fähigkeiten, Interessen und Qualifikationen der BewerberInnen legt und 
damit Chancengleichheit erhöhen kann. Während dieses konzeptuelle Lösungen für 
die beschriebenen Situationen anbietet, sind Fragen der konkreten technischen, prak-
tischen als auch ökonomischen Umsetzung noch offen. Auch blieb im G@together-
Projekt zu wenig Zeit, um die ein- und ausschließenden Effekte der verschiedenen 
benutzten und möglichen Kategorien, um den Arbeitsmarkt für die Arbeitssuchenden 
zu strukturieren und zugänglich zu machen, zu untersuchen und gegebenenfalls Alter-
nativen zu entwickeln. Dies ist eine Frage, der in nachfolgenden Projekten nachgegan-
gen werden muss.
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